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向 职业生涯发展 职业锚理论  
第三章分析国有商业银行在人力资源管理不足和导入职业生涯管理






























    The reasonable disposition of human resources is the guarantee of the 
long prosperity of enterprise. To carry out career management, and to have 
the staff grow with the enterprise, is the promotion of human resources. Upon 
analysis on the relevant career management theories and the insufficiency of 
career management of state-owned commercial banks, the thesis gives 
researches into the managing tactics of state-owned commercial banks. 
    This paper consists of five chapters. Chapter 1 introduce the contents 
and significance of career management. Chapter 2 introduce the basic 
theories of career management, including the match of staff with positions, 
career orientation, career development, career anchor etc. Chapter 3 analyze 
the insufficiency and necessity of human resources management in 
state-owned commercial banks. Describe the challenges of state-owned 
commercial banks after joining of WTO. By the comparison and analysis of 
the techniques and successful managing example of foreign enterprise career 
management, chapter 4 give enlightenment to domestic career management. 
Chapter 5 give the proposals for career managing tactics of state-owned 
commercial banks under the situation of human resources management in 
state-owned commercial banks. 
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前  言 
随着经济的发展 技术的冲击 职业的内容正在发生变化 并且产
生了大量新的工作机会 同时 职业人员的需求也在变化 做不同的工
作 积累不一样的经验的要求在增长 工作丰富化 工作扩大化成为一
个趋势 员工希望从工作中得到满足的最大化 另一方面 在变化的环
境下 帮助员工理解自己 理解企业的需要 充分发挥他们的才能 从
而实现员工对企业贡献的最大化 是人力资源管理工作的要求 职业生
涯管理就是实现员工对工作满意的最大化 对企业贡献的最大化  
长期以来 国有商业银行实行传统的人事管理模式 否定了个人的
需要与个性 压抑了银行员工的积极性 主动性 创造性 为此 必须
转变思维方式 树立职业生涯管理观念 搞好教育培训 最大限度发挥































不断增加 人力资源质量的提高是经济发展的源泉 对企业来说 企业
的人力资源的质量与水平决定了企业的生存与发展 企业如何开发 使
用 留住人才 确立员工职业生涯发展 重视员工职业生涯管理是关键  
一 职业生涯管理的内涵 
  企业的职业生涯管理是指企业根据自身的发展目标 并结合员工的




涯阶梯设置 企业继任计划 顾问计划 退休计划以及企业职业生涯落
实措施等诸多内容 为了有效地进行职业生涯管理 企业必须激发个人
的职业动力 调动员工工作和发展的内在欲望 因此 企业首先应该认
识到 人 的重要性 摆正 人 的应有地位 其次 为员工创造良好
的工作环境 确立明晰的职位体系 指明各职位的发展空间和发展的途
径 并配合相应的激励体制 如工资报酬 员工的迁调 奖惩制度等
使得个人能够进行自我分析和自我管理 企业主要以沟通交流和反馈等

















长 又各有所短 用人之长是人力资源管理的基本原理 因此 员工的
特长 兴趣与爱好在哪方面 就让其从事哪方面的工作 适合于干什么
就培养开发其哪方面的才能 这样企业根据员工的特点和擅长进行配置
和开发 就可以激发员工的工作热情 挖掘员工的工作潜力 做到人尽
其才 才尽其用 从而能够促进员工的发展  
职业生涯管理可以使员工掌握适宜成长的方法 获得公平持续的发
展 企业职业生涯管理考虑了不同员工的特点和需要 并据此设计不同
的职业发展途径 以使员工扬长避短 不同学历 不同性别 不同年龄
的员工按照不同的方向和途径发展 使其获得了更为平等的就业和发展
机会 有利于全体员工技能水平 创造性 主动性的发挥 从而使员工
在追求更高层次的自我价值实现的同时 获得持续稳定的发展  
职业生涯管理有利于实现员工发展与企业发展的统一 职业生涯管
理一方面为员工指明了发展的方向 另一方面也为员工发展提供了基础
和条件 人力资源管理部门通过提供必要的信息 创造成才的机会 给
予员工必要的帮助与指导 使员工个人成才 同时又能满足企业对人才
的需要 从而实现了员工的职业生涯目标和企业发展目标的统一 因此
职业生涯管理使企业与员工实现了双赢 员工赢了 成了人才 企业赢
了 开发了人才 实现了企业目标  
职业生涯管理有利于增强员工的归属感 增强员工对企业领导的信
任 尊重和认可 据一项调查表明 现代青年选择单位最注重的是不是





















理人才 技术人才以及熟练工人的 流失 的问题是困扰很多企业发展
的重要问题 而造成员工 流失 的原因 如才能发挥问题 职位与社
会角色问题 报酬待遇太低等问题无不与适当的职业生涯发展有关 企
业职业生涯管理 就是通过适当的职业管理工作 发挥每个人的才能和

































一 帕森斯的职业 人匹配论 
该理论最早由美国波士顿大学的帕森斯教授提出 这是用于职业选
择与职业指导的最经典的理论之一 1909 年 帕森斯在其所著的 选择
一个职业 一书,明确阐明职业选择的三大要素和条件 应该清楚地了
解自己的态度 能力 兴趣 智谋 局限和其他特征 应清楚地了解
职业选择成功的条件 所需知识 在不同职业工作岗位上所占有的优势




征 并且可以测量 为了成功 不同职业需要不同特性的人员 选择一
个职业相当易行的过程 而且人职匹配是可能的 个人特性与工作要求
之间配合得愈紧密 职业成功的可能性就愈大  
职业 人匹配 分为两种类型 条件匹配 即岗位所需的专业
技术和专业知识和择业者所掌握的技能 知识相匹配 特长匹配 即
职业所需要的一定的特长 如具有敏感 易动感情 独创性 理想主义
的人 适合从事艺术创作类型的职业  
职业 人匹配理论产生以来经久不衰 三因素模式被认为是职业
设计的经典原则 并得到不断发展 形成职业选择和职业指导过程的三
个步骤 进行人员分析 评价个体的生理与心理特征 分析职业对

















总体上看 职业 人提供了职业设计的基本的原则 并且有较强
的可操作性 但是 该理论中的静态观点和现代社会的职业变动规律不
相吻合 它也忽视了社会因素对职业设计的影响和制约作用  
二 霍兰德的个性 职业类型匹配理论 
美国职业指导专家约翰 L 霍兰德在 60 年代以自己从事的职业咨
询为基础 通过对自己职业生涯和他人职业发展道路的深入研究 引入
人格心理学的有关理论 经过多次补充和修订 形成了一套系统的职业
设计理论 其内容包括个性和职业类型的划分 职业分类 类型鉴定表
等  
霍兰德理论包含四个要点 第一 人的个性大致可以分为六种类型






的行为进行预测 包括职业选择 工作转换 工作业绩以及教育和社会
行为等  
为了阐述自己的思想 霍兰德设计了一个平面六角型图 见图 2-1
这个图的六个角分别代表了六种职业类型和六种个性特征 六种类型之
间具有一定的内在联系 他们按照彼此间相似性程度定位 连线距离越
短 两种类型特征就越接近 相关系数就大 距离越远 两种类型之间
的差异就越大 相关系数就小 每种类型与其他类型之间存在三种关系























常规型                            艺术型 
 
 
          企业型             社会型 
 
根据六边型模型来理解 最为理想的职业选择就是个体能找到与其










行职业决策 一种测定工具是职业选择量表 VPI 该量表要求被试者
在一系列职业中作出选择 然后根据测定结果确定个人的职业倾向领域























分 分为 成长阶段 探索阶段 确立阶段 维持阶段 衰退阶段 但
现实中职业生涯是个持续的过程 各阶段的时间并没有明确的界限 其
经历的时间的长短常因个人条件的差异及外在环境的不同而有所不同








的 并以此将职业生涯发展划分为职业准备 进入组织阶段 职业生涯
初期 职业生涯中期 职业生涯后期  
美国著名的心理学家和职业管理学家施恩根据人的生命周期的特点
及不同年龄阶段所面临的问题和职业工作主要任务 将职业生涯分为成
长探索阶段 进入工作世界 基础培训 早期职业的正式成员资格 职

















上述四种关于职业生涯发展阶段的理论 各有侧重 各有千秋 他
们指出 人的职业选择和发展贯穿于人的一生 应根据不同的职业发展
阶段实行不同的方式和内容的指导 虽然不同的学者在阶段划分上有所
差异 但都认为每个阶段是相互联系的 前一阶段的发展情况 关系到











如图 1-2  
1 横向流动模式 
这种流动方式是组织内部个人的工作或职务沿着职能部门或技术部
门的同一等级进行发展变动 比如 图中包括生产 市场 财务 技术
人事部门等 横向流动则是在这些部门之间进行同一等级地位的变动
实行这种变动的原因可能是 培养掌管全局的管理人员 为以后的纵向

















变动时 成员对组织情况了解更多 承担的责任也更为重大 并且经常
会参加重大问题的讨论和决策 采取这种流动的原因可能有二 一是由
于个人的能力和努力取得组织的认可 但确实不适合提升到组织的更高
等级 二是准备让个人沿纵向上行 但暂时无法提供相应的职位  
3 纵向流动模式 
这种流动方式是指组织内部的个人工作等级职位的升降 在一般的
观念中 只有纵向的上行流动 才是得到发展和肯定 正常的向上流动
如图 1-2 所示 在提升的同时向组织的核心靠拢 如果某个人得到职位
等级的提高 但仍然没有列入组织重要的核心活动或决策之列 则意味
着 明升暗降 或是一种待遇而已  
在这个三维模式中 纵向的变动是一种上下升降的圆锥体 横向变
动是围绕圆锥体的周围 从一个职能或技术部门向另一个职能或技术部
门变动 朝核心方向 部门 变动则是从圆锥体的外围向圆锥体的中心












其他      财务        营销 
 


































在不断发生着变化的 它实际上是一个不断探索过程所产生的动态结果  
2 职业锚的类型 
职业锚是自我意向习得部分 每个人有各自的动机 追求 需要和
价值观 故所寻求的职业锚会有所不同 施恩根据自己的研究 提出了
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